
 

 

 الفصل الخامس ) المباشر الاول ( المحاضرة السابعة
 تخطٌط الاحتٌاجات البشرٌة

بَ  ٌْ ُ وَلوَْ كُنْتُ أعَْلمَُ الْغَ ا إلَِا مَا شَاءَ اللها رِ وَمَا ٌقول الله تعالى : ) قلُْ لََ أمَْلكُِ لِنَفْسًِ نَفْعًا وَلََ ضَرًّ ٌْ ََ ََ الْ رْتُ مِ ََ  لََسْتَكْ
وءُ  ًَ السُّ نِ ََ ( مَسا ٌُؤْمِنُو َْ أنََا إلَِا نَذٌِرٌ وَبَشٌِرٌ لقَِوْمٍ   11ٔسورة الأعراف ، الآٌة : إِ

 تعرٌف التخطٌط:
 . التَطٌط هو العمل على تلافً أَطار المستقبل 
 . التَطٌط هو العملٌة التً ٌتم بمقتضاها تحدٌد أهداف المستقبل وطرق تنفٌذها 
 

 ها:التخطٌط عموم اً ٌدور حول عدة نقاط أهم

 .الهدف 

 .العمل 

 .المستقبل 

 .الَستمرارٌة 
 

 مفهوم تخطٌط الموارد البشرٌة:
مصطلح تَطٌط الموارد البشرٌة ( قد حل محل مصطلح ) تَطٌط القوى العاملة (  (بادئ بدء نذكر أَ 

Manpower Planning  الذي كاَ شائعاً ولَ زال كذلك فً بعض المنظمات ، ولقد ظهرت الَتجاهات
إدارة الموارد البشرٌة لتؤكد عملٌة تَطٌط الموارد البشرٌة لَ تتناول فقط تحدٌد الَحتٌاجات النوعٌة الحدٌَة فً 

فً الَفراد كماً و نوعاً ، ولكنها عملٌة شمولٌة تقتضً أٌضاً تَطٌط جوانب متعددة فً نشاطات الموارد البشرٌة 
 ) الَستقطاب ، للاَتٌار ، التعٌٌَ ، التدرٌب ... (

 ى تَطٌط الموارد البشرٌة بنظرة شمولٌة نستطٌع أَ نعرف عملٌة التَطٌط على النحو التالً :بالنظر إل
تعنً عملٌة تَطٌط الموارد البشرٌة بتحدٌد الَحتٌاجات المستقبلٌة مَ القوة العاملة مَ حٌث العدد ،  -

 لمساندة.والمهارات للمنظمة ككل ، وكذلك للقطاعات المَتلفة فٌها كل على حده ، وللقطاعات ا
تَطٌط الموارد البشرٌة هً عملٌة تهدف إلى تقدٌر ومَ َم تدبٌر العدد اللازم مَ الأفراد بالنوعٌات المناسبة  -

 َلال فترة زمنٌة معٌنة.
ٌعرف تَطٌط الموارد البشرٌة بأنه تقدٌرات و تنبؤات المنظمة باحتٌاجاتها مَ الكوادر البشرٌة المَتلفة كماً و  -

ناسب والمكاَ المناسب وذلك مَ أجل تحقٌق الأهداف العامة للمنظمة أو الأهداف الَاصة نوعاً فً الوقت الم
 للقطاعات العاملة بها.

ٌقصد بتَطٌط الموارد البشرٌة عملٌة جمع واستَدام المعلومات اللازمة لَتَاذ القرارات حول الَستَمار  -
 الأمَل فً نشاطات الموارد البشرٌة المَتلفة.

 
 البشرٌة فً ٌة تخطٌط المواردعمل شروط وتتمثل
 ٌجب أَ تكوَ عملٌة التَطٌط للموارد البشرٌة فً إطار عملٌة التَطٌط الشاملة للمنظمة. -
 أَ تتم فً إطار تحلٌل الظروف المحٌطة بالمنظمة الداَلٌة والَارجٌة. -

 ستطٌع استقطابها.نرى الَحتٌاجات داَل المنظمة وما هً الَحتٌاجات َارج المنظمة هل توجد قوة عمل داعمة ن
 

 وٌصور لنا الشكل التالً التداخل بٌن تخطٌط الموارد البشرٌة والتحلٌل الشامل للمنظمة :
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 للمنظمة تخطٌط الموارد البشرٌة فً اطار التشخٌص الشامل
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ما ٌلً : تناولالقرارات ت من سلسلة اتخاذ منا البشرٌة تتطلب عملٌة تخطٌط الموارد إن
 الأهداف او ماذا نرٌد ؟ -ٔ
 البدائل او الََتٌارات الممكنة لتحقٌق الَهداف. -ٕ
 تحلٌل البدائل مَ حٌث الموارد التً سنستَدم قٌاساً بالموارد المتاحة. -ٖ
 المفاضلة والََتٌار للبدٌل الذي ٌحقق أفضل النتائج قٌاساً بالأهداف. -ٗ
 

 أهمٌة تخطٌط الموارد البشرٌة
 حصول على أحسن الكفاءات البشرٌة من سوق العمل أو من مخزن المهارات الداخلٌة بالمنظمة.أو لاً: ال
أَ عملٌة التَطٌط المسبق للاحتٌاجات البشرٌة تساعد المنظمة على أَ تتبنى سٌاسة " إنتاج أكَر بتكلفة  ثانٌاً:
 أقل ".
للتدَل الحكومً فً بعض جوانب إدارة الموارد البشرٌة فإَ التَطٌط المسبق ٌعطً المنظمة القدرة  نظراً  ثالثاً:

 على التعامل مع مَتلف الأنظمة الحكومٌة ذات العلاقة ومَ َم اتَاذ القرارات دوَ التعرض للمساءلة والتحقٌق.
ذ سٌاسة التكامل والترابط بٌَ مَتلف أَ تبنى عملٌة تَطٌط الموارد البشرٌة فً المنظمة تعنً اتَا رابعاً:

الموارد البشرٌة أو تَطٌط الأجور أو تَطٌط الَستقطاب والََتٌار ولو أصبح كل نشاط ٌؤدي بمعزل عَ 
 النشاط الآَر لفقدت إدارة الموارد البشرٌة أهمٌتها وفقدت قراراتها وفعالٌتها.

حتم علٌها أَ تعطً اهتماماً مباشراً برسم َططها حٌث أَ المنظمات تعمل فً ظل بٌئة متغٌرة فإنه ٌت خامساً:
 البشرٌة المستقبلٌة.

 

 متطلبات التحلٌل الشامل تخطٌط الموارد البشرٌة

 أٌن نحن الآن

 ماذا نرٌد؟

 كٌف نحقق ما نرٌد؟

 كٌف حققنا نرٌد؟

 مرة ثانٌة؟ ، أٌن نحن الآن

تحلٌل وتقٌٌم البٌئة الخارجٌة وبٌئة 
وخصائص العنصر  العمل الداخلٌة

 البشري.

تحدٌد أهداف الموارد البشرٌة فً إطار 
الكفاءة التنظٌمٌة والعدالة مع 

 الموظفٌن

ختٌار نشاطات الموارد البشرٌة ا
اللازمة وتخصٌص الموارد المالٌة 

 اللازمة لها

تقٌٌم النتائج المحققة والوضع الجدٌد 

 والبدء مرة أخرى بنفس الإجراء.



 

 

 أن أهم هذه المتغٌرات ٌمكن حصرها فٌما ٌلً :

 .التغٌرات الَقتصادٌة الدولٌة و الَقلٌمٌة و المحلٌة 

  العمالة التغٌرات السكانٌة ) نسبة الموالٌد ، نسبة الوفٌات ، الهجرة الداَلٌة والَارجٌة للعمالة ، استقدام
 الأجنبٌة ...الخ (.

 .التطورات التكنولوجٌة المتلاحقة 

  التغٌرات الَجتماعٌة ) قٌم المجتمع ، وعاداته و تقالٌده ، ونظرته للعمل والَدمات المقدمة مَ المنظمات
 للأفراد العاملٌَ وللمجتمع ككل (.

 
 أهداف تخطٌط الموارد البشرٌة : 

 ت المناسب نوعاً وكماً.استٌفاء الَحتٌاجات البشرٌة فً الوق (ٔ
 مساعدة الإدارة فً تحقٌق أهدافها ) إنتاجٌة اكبر تكلفة اقل (. (ٕ
 المحافظة علً طاقات المنظمة البشرٌة وزٌادة دافعٌتها للعمل. (ٖ

 إعداد مٌزانٌة الموارد البشرٌة سواء فً مجال التوظٌف أو التدرٌب. (ٗ
 تراتٌجٌة إدارة الموارد البشرٌة .تحقٌق التكامل بٌَ الَطة الَستراتٌجٌة للمنظمة وبٌَ اس (٘
 الَعداد الجٌد لأعمال الَستقطاب والََتٌار والتعٌٌَ والتدرٌب. (ٙ
 

 تخطٌط الموارد البشرٌة والتخطٌط الاستراتٌجً :

  المدى التَطٌط الَستراتٌجً هو العملٌة التً تقوم بمقتضاها المنظمات بتحدٌد رسالتها وأهدافها البعٌدة
 ف.هداوأسلوب تحقٌق هذه الأ

  هناك ترابط بٌَ التَطٌط الَستراتٌجً وتَطٌط الموارد البشرٌة وهذا الترابط ٌنتج عَ أهمٌة الموارد
 َ.ورغبات العاملٌ البشرٌة فً تحقٌق أهداف المنظمة وأهداف

  فالَطط الَستراتٌجٌة للمنظمة لَ ٌمكَ وضعها موضع التنفٌذ قبل أَ ٌكوَ هناك  تقٌٌم شامل لأوضاع
 شرٌة فً المنظمة.الموارد الب

 
 البشرٌة الموارد فً تخطٌط   المؤثرة العوامل

 وحجمها وعمرها الإنتاجًا ، ومجال عملٌاته طبٌعة المنشأة. 
 المركز التنافسً للمنظمة وحالة المنافسة فً السوق. 
 مستوى التكنولوجٌا المستَدمة فً العملٌات. 
 المركز المالً للمنظمة. 
 ًالموقع الجغراف. 
 الأنظمة الحكومٌةالتشرٌعات و. 
 ل.سوق العم 
 

 المعلومات المطلوبة لتخطٌط الموارد البشرٌة
 معلومات داَلٌة تتعلق بالآتً : اولاً :
 .التسوٌق - .الإنتاج -
 .النشاطات الأَرى المساندة - .التموٌل -
 

 معلومات َارجٌة تتعلق بالآتً : ثانٌاً :
 الأوضاع الَقتصادٌة العامة. -
 أوضاع المنافسٌَ. -
 وق العمل.ظروف س -
 مستوٌات التكنولوجٌة. -
 الأنظمة والتشرٌعات الحكومٌة. -
 



 

 

 كذلك ٌجب تحلٌل أوضاع العمالة كالآتً :
 .السَ،  الجنسٌة ، المهَ ،القسم ، أعداد العمالة الحالٌة موزعة حسب الوظٌفة  -
 .الغٌاب -حركة دوراَ العمل  -
 .حوادث العمل -
 .الأجور -
 .، هجرة ، استقدامالتوقعات المستقبلٌة مَ عجز ، فائض   -
 

 البشرٌة الاحتٌاجات تخطٌط خطوات
َ ٌتم ذلك على أتقدٌر حجم النشاط المتوقع ) بالكمٌة ، أو القٌمة النقدٌة ( للفترات المحددة للَطة وٌمكَ  أولاً :

 أساس سنوي.
 السائدة حالٌاً.تحوٌل التقدٌرات السابقة لحجم النشاط المتوقع إلى ساعات عمل متوقعة وفق المعاٌٌر  ثانٌاً :
تحلٌل تأٌَر تحسٌَ الإنتاجٌة المتوقعة نتٌجة لَستَدامات طرق جدٌدة فً الإنتاج أو تكنولوجٌا جدٌدة  ثالثاً :

 بالساعات مَ إجمالً ساعات العمل المتوقعة. وَصم هذا التأٌَر مقدراً 
صابات والحوادث ، نق  حساب تأٌَر الوقت الضائع بالساعات نتٌجة للغٌاب ودوراَ العمل ، الإ رابعاً :

 .لى الرقم الناتج فً الفقرة َالَاالتدرٌب أو الَبرة وإضافة هذه الساعات إ
حساب ساعات العمل المطلوبة فً الأعمال الإدارٌة َم إضافة ذلك إلى إجمالً المتحصل مَ ساعات  خامساً :

 العمل فً الفقرة رابعا.
( َم توزٌع العدد  سبع ساعات عمل ٌومٌاً  المطلوبة ) مَلاً تحوٌل الساعات إلى اعداد مَ العمالة  سادساً :

 لَحتٌاجات المنظمة. المطلوب مَ العمالة وفقاً 
 

 %ٓٔتعتزم شركة عسٌر وقحطاَ للأَاث المدرسً زٌادة إنتاجها للسنوات الَمس المقبلة للَطة بمعدل  : مثال
 : وحدة فإذا علمت أَ ٓٓٓ,ٓٓ٘سنوٌا وكاَ إنتاجها الحالً 

 دقٌقة  ٖٓالمطلوبة لإنتاج الوحدة الواحدة  المدة -أ 
 ٌومٌاً  1٘جازات السنوٌة عدد أٌام الَ -ب 
 ساعات  7عدد ساعات العمل الٌومً الصافً  -ج 
 

 فما هو ؟
 العدد الكلً المطلوب لحجم القوى العاملة ؟ -ٔ
 ؟ عاملاً  ٕٙٔهو العدد المطلوب إضافته فً السنة الأولى مَ الَطة إذا علمت أَ العدد الحالً مَ العمالة  -ٕ

 حل المثال :

 ولى للخطةنتاج فً السنة الأكمٌة الإ 
 وحدة. ٓٓٓ,ٓ٘٘% = ٓٔ×  ٓٓٓ,ٓٓ٘+  ٓٓٓ,ٓٓ٘ =

 المدة المطلوبة للإنتاج 
 ساعة عمل. ٓٓٓ,7ٕ٘دقٌقه =  ٓٙ÷ ٖٓ× وحدة  ٓٓٓ,ٓ٘٘ =

 صافً عدد أٌام العمل فً السنة 
 ٌومٌاً  1ٕٓ=  1٘ -مٌلادي (  ) ٖ٘ٙ =

 ل الفعلٌة للعامل سنوٌاً اعات العمعدد س 
 ساعة  6ٙٓٔ=  7×  1ٕٓ =

 العدد المطلوب لحجم القوى العاملة 
 عاملاً  ٓٗٔ=  6ٙٓٔ÷  ٓٓٓ,7ٕ٘ =

 العدد المطلوب إضافته فً السنة الاولى من الخطة 
 عامل ٗٔ=  ٕٙٔ - ٓٗٔ =
 
 
 



 

 

 أسالٌب تقدٌر الاحتٌاجات البشرٌة
 ٌتطلب ذلك الخطوات التالٌة :

 .لب المتوقع على الموارد البشرٌةتحلٌل الط اولاً :
 تحلٌل العرض المتوقع مَ الموارد البشرٌة. ثانٌاً :
 التوفٌق بٌَ العرض والطلب ) الشكل التوضٌحً (. ثالثاً :

 
 التوفٌق بٌن العرض والطلب

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 تحلٌل العرض  تحلٌل الطلب

 من خارج المنظمة  من داخل المنظمة

 تقدٌر الطلب -
 العدد-
 النوع-
 تاالمهار-
 المٌزانٌة-

تحلٌل الظروف -
العامة المحٌطة 

 .بالمنظمة
 الخطط الإنتاجٌة-
 الخطط التسوٌقٌة-
 الخطط المالٌة-
التكنولوجٌا -

التغٌٌر فً نشاط - المستخدمة
 ظفٌنوالم

 الأجور-
 التدرٌب-
 تصمٌم الوظائف-

 الاتصالات-

التغٌٌرات فً إعداد -
 الموظفٌن 

 الترقٌة -
 النقل-
 خدمةإنهاء ال-
 التقاعد / الاستقالات-
 الفصل-

تقدٌر العرض -
 الداخلً

 العدد-
 النوع-
 المهارات-
 المٌزانٌة-

لموجود حالٌا اتحلٌل 

 الإعداد والمهارات من

 الاستقطاب 

 والاختٌار

تقدٌر العرض -
 الخارجً

 العدد-
 النوع-
 المهارات-
 المٌزانٌة-

 التوفٌق بٌن العرض والطلب



 

 

 ارد البشرٌة طلب مشتق من الطلب على منتجات أو خدماتها () الطلب على الموتحلٌل الطلب  : أولاً 
 : همهاأسالٌب غٌر الكمٌة والأ -1

 .طرٌقة مراكز العمل 

 فطرٌقة التقدٌر الشَصً للمشر.ٌَ 

 .طرٌقة التجربة والَطأ 
 
 الأسالٌب الكمٌة وأهمها: -2
 .طرٌقة تحلٌل الَتجاه 
 .طرٌقة تحلٌل المعدلَت 
 َرتباط.طرٌقة تحلٌل ال 
 
 : ) الاسالٌب غٌر الكمٌة ) التقدٌرٌة 
 طرٌقة التقدٌر على أساس مراكز العمل :  -أ

ة وحجم عملٌاتهم فإذا قدرنا عدد العاملٌَ مَ الطباٌََ أٌتم تقدٌرها هنا استناداَ بطبٌعة الحال على طبٌعة المنش
س القٌاس نقدر احتٌاجات سلسلة المطاعم فإننا على نف فرداً  ٘ٔلمطعم ) بٌتزا هت( بعدد  والجرسونات والمشرفٌَ

 الأَرى ذات الحجم المشابه بنفس التقدٌر.
 
 طرٌقة تقدٌر المشرفٌن : -ب

تعتبر هذه الطرٌقة مَ أقدم الطرق المستَدمة فً تقدٌر الَحتٌاجات البشرٌة فً المستقبل وتعتمد على تقدٌر 
 ئرٌه بناء على تجاربه السابقة وَبراته الماضٌة.و مدٌر القطاع الذي ٌقوم بتقدٌر احتٌاجات داأرئٌس القسم 

 .القصٌر الأجل وفً حاله عدم توفر البٌاناتوتعتبر هذه الطرٌقة سهلة وسرٌعة ومفٌدة فً حالة التَطٌط 
 

 ن من ابرز عٌوبها :أغٌر 
 طول الوقت الذي ٌقضٌه المشرف فً عملٌة التقدٌر. -
 للاحتٌاجات.وكذلك قد لَ ٌجانب المشرف التقدٌر السلٌم  -
 
 طرٌقة التجربة والخطأ -ج
 لى قاعدة التجربة والَطأ.إ نة بدوَ أساس علمً وإنما استناداً فً ظروف معٌ تستَدم هذه الطرٌقة  -
لى إلَ أَ اهم عٌوبه اَ تقدٌر الَحتٌاجات البشرٌة المستقبلٌة لَ تَضع إورغم سهولة وبساطة هذا الَسلوب  -

 .بل ٌفترض َبات هذه الظروفتعددة المحٌطة بالمنظمة احتمالَت تغٌر الظروف الأَرى الم
 
 الاسالٌب الكمٌة 
 : طرٌقة تحلٌل الاتجاه -أ

 ٌمكَ اَ نعرف تحلٌل الَتجاه فٌما ٌتعلق بالموارد البشرٌة بأنه ٌعنً :
( وأَذها كأساس لتقدٌر  َمس سنوات مَلاً  السنوات الماضٌة )النظر إلى احتٌاجات الموارد البشرٌة فً 

 حتٌاجاتها البشرٌة القادمة.ا
 
 : طرٌقة تحلٌل المعدلات -ب

 حجم ) تقوم هذه الطرٌقة فً التنبؤ باحتٌاجات القوى البشرٌة على اساس استَدام معدل التحول بٌَ عامل ومتغٌر
 البشرٌة فً المستقبل. الكمٌة مَ القوىوالَحتٌاجات  ( مَلاً  المبٌعات

 
 
 
 
 
 



 

 

 مثال :
لمندوب البٌع الواحد وقد بلغت  ٓٓٓ,ٓٓ٘فً شركة الجزٌرة للأدوات المنزلٌة هو كاَ المعدل السنوي للمبٌعات 

 جمالٌة َمسة ملٌوَ ريال مَ َلال عشرة مندوبٌَ للبٌع.مبٌعاتها الإ
 : َ تزٌد مبٌعاتها فً السنتٌَ التالٌتٌَ على النحو التالًأوقد رأت إدارة الشركة 

 ملٌوَ ريال. 1السنة الَولى  -
 ملٌوَ ريال. ٌٓٔة السنة الَان -
 

 : ًوباستَدام طرٌقة تحلٌل المعدلَت فإَ احتٌاجات الشركة لمندوبً البٌع ستكوَ على النحو التال 

السنة الَولى = 
                   

       
  =

         

       
 مندوبً بٌع جدد. ٙ=  

 

السنة الَانٌة = 
                    

       
  =

         

       
 مندوبً بٌع جدد. ٗ=  

  
 طرٌقة تحلٌل معامل الارتباط -ج

المبٌعات  -ي متغٌر آَر ) مَل حجم النشاط أتقوم على الربط احصائٌاً بٌَ متغٌرٌَ هما متغٌر القوى البشرٌة و
 أو الَنتاج (

 
 مثال

 عدد الممرضات حجم المستشفى ) بالأسرة (

111 121 

151 131 

211 235 

251 251 

311 311 

351 331 

411 411 

451 431 

 

 
 
 
 
 



 

 

 ثانٌاً : تحلٌل العرض
 خطوات تحلٌل العرض الداخلً :

 .تحدٌد عدد الأفراد الموجودٌَ حالٌاً  -ٔ
 .تحدٌد عدد الأفراد الذٌَ سٌستمروَ فً كل وظٌفة -ٕ
 .تحدٌد عدد الأفراد الذٌَ سٌنقلوَ إلى وظائف أَرى داَل المنظمة -ٖ
 .َ سٌتركوَ وظائفهم إلى َارج المنظمةتحدٌد عدد الأفراد الذٌ -ٗ

) النق  المتوقع فً   - ( ( + ) الزٌادة المتوقعة فً العرض العرض الداَلً = ) القوى العاملة الموجودة حالٌاً 
 ( العرض

 
 تحلٌل العرض

 طرٌقة مخزون المهارات : ٌتكون مخزون المهارات من قائمة بأسماء الموظفٌن ومعلوماتهم. -1
َرى ألى وظٌفة إعَ إمكانٌة ترقٌة او نقل موظف  واضحاً  َزوَ المهارات للمَططٌَ تصوراً ة متعطً قائم

 على ضوء المعلومات السابقة حول مؤهلاته وقدراته.
 
 خرائط الإحلال : -2

بٌانٌة توضح للمَططٌَ الوضع القائم لبعض الوظائف المهمة فً المنظمة و  الإحلال اشكالًَ تمَل َرائط 
هو  هم عٌب فً َرائط الإحلالأولعل  تهاء فترة القائمٌَ علٌها حالٌاً قع احلالهم فٌها عند انالموظفٌَ المتو

 المجهود الكبٌر الذي ٌبذل فً جمع المعلومات وإعدادها بالطرٌقة المطلوبة التً تحقق الفائدة المرجوة منها.
 
 طرٌقة نظم المعلومات الآلٌة : -3

بحٌث ٌسجل مَ َلالها الموظفٌَ معلومات . جاهزة لمَزوَ المهاراتتصمم المنظمة برامج أو تستَدم برامج 
 عَ َبراتهم ومؤهلاتهم تَزَ على الحاسب الآلً.

بعض الشركات الكبٌرة الى استَدام هذا الَسلوب فً تحلٌل العرض الداَلً مَ الموارد البشرٌة المتاحة  أتلج
تكوَ هناك اعداد كبٌرة مَ الموظفٌَ او تصنٌفات  فً العمل وٌسهل استَدام الحاسب الآلً هذه العملٌة حٌنما

 متعددة مَ الوظائف.
 

ة وٌستلزم المنظمة دراسة وتحلٌل والتنبؤ بمجموعة من المؤثرات العرض المتوقع للعمالة من خارج المنظم
 الخارجٌة مثل

  العامة.الظروف الَقتصادٌة 
 أوضاع الأسواق المحلٌة. 
 َأوضاع سوق المه. 
 

 بٌن الطلب والعرض :ثالثا: التوافق 
بعد تحلٌل جانب الطلب المتوقع على الَحتٌاجات البشرٌة فً المستقبل والعرض المتوقع مَ هذه الَحتٌاجات 

 ٌمكَ أَ تظهر الصور التالٌة : وَارجٌاً  داَلٌاً 
 هناك توافقاً بٌَ الكمٌات المطلوبة مَ العمالة والعرض منها. -ٔ
 حالة عجز (.هناك زٌادة فً الطلب قٌاساً بالعرض )  -ٕ
 فً الطلب وزٌادة فً العرض مَ العمالة ) حالة فائض (. هناك نق  -ٖ
 

 كٌفٌة علاجها
 العرض ) حالة عجز ( : لىزٌادة الطلب ع : الحالة الاولى

 اللجوء الى مصادر جدٌدة للتوظٌف. -ٔ
 الَتصالَت النشطة بالمتقدمٌَ بالوظائف واستَدام وسائل الَغراء. -ٕ
 ظٌفة.تَفٌض شروط الَلتحاق بالو -ٖ
 استَدام عمالة مؤقتة. -ٗ
 لى المعاش.إحالة و الأأزٌادة فترة الَدمة أي اطالة سَ التقاعد  -٘



 

 

 زٌادة ساعات العمل َارج وقت الدوام. -ٙ
 لى مزٌد مَ الَنتاجٌة.إستؤدي  ذا كاَإجور والحوافز تحسٌَ برامج الأ -7
 

 الطلب ) حالة الفائض ( لىالحالة الثانٌة : زٌادة العرض ع
 ضافٌة.و تَفٌض ساعات العمل الإأ ، العملتَفٌض ساعات  -ٔ
 تشجٌع التقاعد المبكر. -ٕ
 تَفٌض عملٌات التوظٌف لَمتصا  الزٌادة مع مرور الوقت. -ٖ
 استَدام العملة المؤقتة الرٌَصة الأجر فً بعض الوظائف. -ٗ
 نهاء الَدمة.إلى سٌاسة إقد تلجأ المنظمة وأٌَراً  -٘
 

 لعرض ) حالة فائض ( :الحالة الثالثة : نقص فً الطلب وزٌادة فً ا
َطة الموارد البشرٌة على تلبٌة  َر حٌنما تستندآتوجٌه الفائض فً تصنٌف وظٌفً لعلاج العجز فً تصنٌف 

 ة.ٌته بالَحتٌاجات الفعلٌة للمنظموٌفً فً نها القطاعات فقد ٌكوَ التقدٌر دقٌقاً  احتٌاجات
 
 
 
 

 اخوكم / البرهً


